شناسایی فرهنگ سازمانی جمعیت هلال‌احمر بر اساس مدل کامرون و کوئین (مورد مطالعه: ستاد مرکزی) by عبدالهی, بیژن et al.
 مقالۀ پژوهشی
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 پذیرش:          دریافت:
 چکیده
 دهنگدۀ  شگک  برسگازمان،  فرهنگ اگاک  :مقدمه
 ها سازمان توان می. بنابراین است سازمانی شخصیت
 فرهنگ کرد . شان شناسایی فرهن  نوع براسب را
 یهگا مأموریگت  و بگا اهگدا  متناسگب  و منسگج 
 سازمان اثربخشی کارآیی و موجب افزایش سازمانی
از ایگن رو ایگن ملاه گر در  گدد شناسگایی شود. می
 برآمده است. اامر هلالفرهن سازمانی جم یت 
 روشاز نظگر و  کگاربردی از نظر تحقیق  این :روش 
جام گر آمگاری  .اسگت بوده پیمایشی  از نوع تو یفی
 اامگر هگلال ستاد مرکگزی جم یگت کارشناسان کلیر 
نفگر  841نمونگر اج  جم یت باشند.  می )نفر 052(
 031، هگا پس از توزیگ  پرسشگنامر کر  برآورد گردید
آوری گردیگگد. روش پرسشگگنامر تکمیگگ  و جمگگ 
ابگزار . اسگت بگوده گیری از نوع تصادفی سگاده  نمونر
ا لی تحقیق از پرسشنامر استاندارد مگدل کگامرون و 
 روایی محتوایی آن با  استفاده گردید.) 6002کوئین(
 
 
 
 
 
 
 
شگگد.  تأییگگد و کارشناسگگاناسگگتفاده از نظرخگرگگگان 
تحلیگ  بدست آمد. برای  0/98 م ادلضریب پایایی 
ی کوهمگوگرو هگا از آمارتو گیفی وآزمگون هگا داده
تحلی  واریگانس  ،ها مقایسر میانگین ،هون ،اسمیرنو 
   یک طرفر و توکی استفاده شده است.
 نمگره لاترین (رقگابتی) بگا  بگازاری  فرهنگ  :اه یافته
 tنتگایآ آزمگون  دسگت آورد. ررا بگ )2/87میگانگین (
 0/50) در سگل  خلگای 61/713زوجی یا وابسگتر ( 
بیانگر تفاوت بین وض  موجگود و مللگوب فرهنگ 
 سل  نشان داد نیز هامقایسر میانگین سازمانی است. 
 ،= gis 0/409 بگگرای جنسگگیت F داریم نگگی 
 = gis 0/741سابقر کار  و = gis 0/876تحصیلات 
کگر بیگانگر  بوده)= gis 0/100وض یت استخدامی و
بگا  دار میان میگانگین فرهنگ  سگازمانی  تفاوت م نی
 است. بوده وض یت استخدامی کارکنان 
با توجر بر نتایآ بر دست آمده، بگین  :نتیجه گیری  
وض  موجگود و مللگوب فرهنگ سگازمانی تفگاوت 
بگر ترتیگب م نی دار مشاهده شگده اسگت.ه  ینگین 
 ،فرهنگ  سلسگلر مراتگگی  ،فرهنگ  رقگابتی  ،اوهویت
فرهن گروهی و فرهن ویگهه سگالاری اگاک  بگر 
بگرای  ،بگر عگلاوه  .بوده اسگت  ستاد مرکزی جم یت
ی هگا ت یین وض یت موجود فرهن  سازمانی بخگش 
 باشد. میی دیگری ها دیگر جم یت نیاز بر تحقیق
 ،فرهنگ سگازمانی ،شناسگایی : کلماات کلیادی
 مدل کامرون و کوئین ،اامر هلالجم یت 
  اامر بر اساس مدل کامرون و کوئین سازمانی جم یت هلالشناسایی فرهن 
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 مقدمه 
 ایگات  بگر  تغییگر  متلاط  محیط در ها سازمان امروزه
 بخشگیدن  تحقگق  برای و دهند می ادامر خود سازمانی
 در بنیگادی  تغییگر  بر بایستی خویش، یها ماموریت بر
 و گروهگگی فگگردی، سگگلو  در تحگگول و هگگا بیگگنش
 فرهنگ  بایگد  تحگوهی  هر از قگ  و بپردازند سازمانی
 )1(.نمایند ییشناسا را خود سازمانی
 ،سگازمان  فرهنگ  عمگده  نقگش  کگر  است م تقد 1وو
 و همگسگتگی  موجگب  کگر  اجتماعی فرهن  همچون
 بگر  بخشگیدن  هویگت  گردد، می جام ر افراد همنوایی
 آن یهگا  ف اهیت و اعضا هماهنگی و یگانگی سازمان،
 )2(. است
 بگدانی  کگر  شگود مگی  بیشگتر  وقتی قضیر این اهمیت
 شخصگیت  دهنگدۀ  شگک  سگازمان،  بر ااک  فرهن 
 را هگا  سگازمان  تگوان  می وسیلر بدین و است سازمانی
 )3( .کرد شناسایی شان فرهن  نوع براسب
 بگر  نسگگت  کگر  فرهنگگی  م تقدند 2 کوئین و کامرون
 داشگتر  ای کننگده  امایگت  نقگش  سگازمان  استراتهی
 از.شگد  خواهد موجب را سازمان بهتر عملکرد باشد؛
 یهگا  ارزش با سازمان فرهن  سازگاری دیگر، طر 
 .داردمگی  نگگر  موفقیگت  مسیر در را سازمان کارکنان،
 اب گاد  بایگد  مگدیریت  سازمان، موفقیت برای بنابراین
 )4(.دهد تشخیص را سازمان فرهن  مه 
 دهر اوای  در کر سازمانی فرهن  بر مربوط ملاه ات
 و پهوهگان  دانگش  نگگرش  نحگوه  گرفت انجام 0891
 )5(. تغییرداد سازمان بر نسگت را مدیران
                                                           
 uW . 1
 nniuQ & noremaC . 2
 بگرای  کارکنان تمای  پهوهشی در 3کوریر و شپستون
 فضگای  یک بر مراتگی سلسلر و ای قگیلر فرهن  تغییر
 ). 6(اند کرده بررسی را نوآور و پذیرتر خلر تر، خلاق
 نتیجگر ایگن بگر خگود پگهوهش در4 وگرسگتن بیگک
 و سگازمان  فرهنگ  میگان  مهمی ارتگاط کر اند رسیده
 بگگین از. دارد وجگگود شگگده ارائگگر خگگدمات کیفیگگت
 ای، قگیلگر  فرهن  اهگو این در یهارگانر یها فرهن 
 کیفیگت  بگا  خگدمات  ارائر راستای در فرهن  بهترین
 ارائگر  بگا  منفگی  رابلگر  بگازار،  فرهنگ  و است، بوده
 )7( .است داشتر کیفیت با خدمات
 داشگتر  وجود فرهنگی اگر است م تقد 5رابینز استیفن
 باید. گیرد قرار نظر مد تحلی  و بررسی برای و باشد
 ت ریگ  را آن بتگوان  کگر  باشد داشتر مشخصی اب اد
  )8( .داد قرار سنجش مورد و نموده
 سگگب  مختلگ  یها جنگر از سازمانی فرهن  ملاه ة
 متفگاوتی  یهگا  شناسگی  گونر پهوهشگران ،است شده
 اگریگر . کننگد  ملر  ها سازمان فرهن  ارزیابی برای
 اهگوهگا  متفاوتند، مفهومی نظر از ها شناسی گونر این
 ) 9( .کنند می ارایر را مشابهی یها نظریر و
 یها مؤهفر دارای را سازمانی فرهن  کوئین و کامرون
 یهگا برنامگر مگدیریت، اهگگوی جملگر از داننگد مگی
 و رهگگری  پگاداش،  سیست  سازمانی، جو استراتهیک،
 سگازمانی  تغییگر  بگرای  کر سازمان بنیادین یها ارزش
 رهگگری  تغییر جهت و شده ارزیابی ها مؤهفر این باید
 سگازمانی  فرهنگ  دبایگ  سگازمان  دیگگر  یها مؤهفر و
 )01( .دکر بررسی را آینده و آل ایده جاری،
                                                           
 eirruC & enotspehS . 3
 notserraG & kaeB . 4
 snibboR nehpetS . 5
 بیهن عگداههی، محمدرضا هداوندی، ایوب ابراهیمی
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 نگوع یهگار از رقگابتی یهگا ارزش یگاریوب ایگن 
: از اسگت عگگارت  کگر اسگت  شگده تشگکی  فرهنگ 
 ویهه( ادهوکراسی فرهن  ،)گروهی( ای قگیلر فرهن 
 سلسگلر  فرهنگ  ،)رقگابتی ( بازاری فرهن  ،)سالاری
 )کارانر محافظر(مراتگی
 ایقگیلگر  فرهنگ  دارای سازمانی: 1ای قگیلر فرهن .1
 افراد بر علاقر پذیری،ان لا  و بقا افظ بر کر است
 و مکگان . دارد تأکیگد  مشتریان بر نسگت اسّاسیت و
 ای قگیلگگر فرهنگگ  بگگا یهگگا سگگازمان کگگاری فضگگای
 از بسگیاری  در کارکنگان  کر جایی ،است بسیاردوستانر
 اعضگای  مث  درست .دارند اشتراک یکدیگر با موارد
 طریگگق از سگگازمانی انسگگجام بگگزر  خگگانواده یگگک
 سگازمانی  ت هگد . شگود مگی  ایجاد ها تسن بر وفاداری
 منگاب  بلندمگدت  منگاف  بگر  سگازمان . بالاسگت  بسیار
 اخلاق و انسجام از بالایی ةدرج بر دستیابی و انسانی
 ییهگا سگازمان ینگین در موفقیگت .ورزد مگی تأکیگد
 علاقگر  و مشتریان بر نسگت اسّاسیت میزان براسب
 ایویگهه  پگاداش  سگازمان  .شود می ت ری  ها انسان بر
 نظگر  در آرا توافق و مشارکت گروهی، کارهای برای
 .گیرد می
 فرهنگ  دارای ییهگا  سازمان :2ادهوکراسی فرهن .2
 و بیرونگی  یگابی موق یگت  بگر  کر هستند سالاری ویهه
 .ورزنگد مگی  تأکیگد  فردگرایگی  و زیاد پذیری ان لا 
 پویگگا، ییهگا سگازمان ین گین کگاری محگیط و فضگا
 همگراه  خلرپذیر، وکارکنانی است خلاّق و کارآفرین
 در. کنگد مگی  ترغیگب  را خگلاّق  و نگوآور  رهگرانی با
 بگر ت هگد ادهوکراسگی فرهنگ  دارای یهگا سگازمان
 انسگجام  و همگستگی موجب نوآوری و گرایی تجربر
                                                           
 erutluC nalC . 1
 erutluC ycarcohdA . 2
 در ارکگت  بگر  هگا سگازمان  این در. شود می سازمانی
 و نگوآوری در بگودن پیشگگام و پیشگتاز مقگدّم خگط
 بر منحصر م نای بر موفقیت،. شود می تأکید خلاّقیت
 رهگگر  . است جدید خدمات یا کالاها ارائر و فردشدن
 فرهنگ  ینگین در شگدنخگا  خگدمت یگا توهیگد
 عم  آزادی و ابتکار بر سازمان و است مه  سازمانی
 . ورزد می تأکید فردی
 فرهنگ  دارای سگازمانی  ):رقابتی( 3بازاری فرهن .3
 نیگاز  با همراه بیرونی یابی موق یت بر کر است رقابتی
 ییهگا  سگازمان  ینین .ورزد می تأکید کنترل و ثگات بر
 درست اجرای بر آنها ا لی توجر و هستند گرا نتیجر
 رقابت یکدیگر با و جویند هد  کارکنان. کارهاست
 ییهگا  محگرک  و موهّگد  طلب، یاهش رهگران. کنند می
 آن. هسگتند  پایگدار  و پیگیگر  افگرادی  و کوش، سخت
 سازد، می یکپاریر و متحد ه  با را سازمان کر ییزی
 بگر  و شگهرت  بگر  همگان. است شدن برنده بر تأکید
 رقابتی اقدامات بر بلندمدت در .دارند علاقر موفقیت
. شگود مگی  تأکید کمّی مقا د و اهدا  بر دستیابی و
 شگود،  می ت یین بازار در نفوذ میزان براسب موفقیت
 سگازمان  ارکگت  و مهگ  هزینر قیمت و بازار رهگری
 . است آمیز رقابت و کوشانر سخت
 فرهنگ  دارای سگازمانی : 4مراتگگی  سلسلر فرهن .4
 درونگی  کنتگرل  و ثگگات  بگر  کگر  است مراتگی سلسلر
 و رسمی کام  طور بر کارها آنجا در ورزد، می تأکید
 ت ریگ  ای گونگر  بگر  هگا  رویگر  و انگد  یافتگر  ساختار
 بایگد  کگاری  یر فرد هر کنند می مشخص کر اند شده
 آرام ارکگت  و ثگگات  نگهگداری  و افظ. دهد انجام
 و رسگگمی قگگوانین. اسگگت ایگگاتی بسگگیار سگگازمان
                                                           
 erutluC tekraM . 3
 erutluC yhcrareiH . 4
  اامر بر اساس مدل کامرون و کوئین سازمانی جم یت هلالشناسایی فرهن 
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. انگد سگازمان  یکپگاریگی  و انسجام عام  ها مشی خط
 بگالا،  عملکرد و ثگات برافظ سازمان بلندمدت توجر
 موفقیگت  .است ماندگاری عملیات و کارایی با همراه
 برنامگر  خگدمات،  و کالا اعتماد قاب  تحوی  براسب
 .شگود مگی  ت ریگ  کگ  هزینر و مشخص، بندی زمان
 )11(
 
                          
 
 تحقیق مفهومی مدل :1شمارۀ  نمودار
 
 
 
 ی آنها .پایایی ابزار تحقیق و زیر مجمو عر 1جدول 
 ها شاخص تعداد گویه آلفای کرونباخ نوع فرهنگ متغییر مستقل
 
 فرهنگ سازمانی
 0/98
 ویهگی غاهب 6 0/76 (گروهی) ای فرهن قگیلر
 رهگری سازمان
سگک مدیریت 
 کارکنان
 همگستگی سازمانی
تأکیدات راهگردی 
 سازمان
 های موفقیت م یار
 6 0/46 فرهن ویهه سالاری
 6 0/67 فرهن رقابتی
 6 0/18 فرهن سلسلر مراتگی
 
 
تحقیقگات انگدکی فرهنگ  نتایآ نشگان داد،  همچنین بررسی پیشینربا توجر بر توضیحات فوق و اهمیت موضوع و 
فرهنگ محقگق در  گدد بررسگی ایگن سگوالات برآمگد، ، از این رو .قرار داده اندبررسی مورددر ایران سازمانی را 
و این کر آیگا  نر است؟یگو)  6002 (با استفاده ازمدل کامرون و کوئین اامر هلالسازمانی درستاد مرکزی جم یت 
؟ و وجود داردم نی داری تفاوت  اامر هلالفرهن سازمانی در ستاد مرکزی جم یت و مللوب وض  موجود بین 
 در انتها ویهگی عمومی کارکنان یر رابلر ای با فرهن سازمانی در این جام ر آماری دارد؟
 بیهن عگداههی، محمدرضا هداوندی، ایوب ابراهیمی
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 تحقیق  روش
 کگاربردی  تحقیقاتنوع  ازاز نظر هد  تحقیق، این
جام گر  .اسگت پیمایشگی  -تو یفی  روش، نظر از و
سگگتاد مرکگگزی جم یگگت کارشناسگگان آمگگاری کلیگگر 
نمونر اج  جم یت باشند.  می )نفر 052( اامر هلال
نفگر  841با اسگتفاده از جگدول کرجسگی و مورگگان 
 031، هگا پس از توزیگ  پرسشگنامر کر  برآورد گردید
روش نمونگر آوری گردیگد. پرسشنامر تکمی  و جم 
بگوده از نوع قرعر کشگی گیری از نوع تصادفی ساده 
 .باشگد مگی  5931تحقیق در سال  قلمرو زمانی. است
سگواهی  42نامر استاندارد پرسشاز  تحقیقا لی  ابزار
 هزاران از بیش در کر )6002( نمدل کامرون و کوئی
بگر کاررفتگر و  جهگان  کشورهای مختل  در سازمان
جگام  بگودن م یارهگا، جدیگد و پرکگاربرد همچنگین 
اسگتفاده  ،و ت یین نوع فرهن موجود سگازمان  بودن،
 -2ویهگی غاهگب  -1گانر  6ی ها کر متغیر شده است
 -4سگگگک مگگدیریت کارکنگگان  -3سگگازمان رهگگگری 
 -6ات راهگردی سازمان تأکید-5همگستگی سازمانی 
 1بگر اسگاس طیگ هیکگرت ( م یارهای موفقیگت را 
خیلی زیگاد)  5زیاد  -4متوسط  -3ک   -2خیلی ک  
کگر پرسشگنامر  بگر ایگن  توجربا  کند. میاندازه گیری 
 بگرده  بر کگار  مت دد یها و درپهوهش استاندارد بوده
قگرار  تأییداز قگ  روایی و پایایی آن مورد  استشده 
آن با اسگتفاده  محتوایی رواییگرفتر است. هذا مجدداٌ 
کگ   پایگایی  شگد.  تأیید و کارشناسانخگرگان  نظراز 
آهفگگای  روشهگگای پرسشگگنامر بگگا اسگگتفاده از یرمتغ
روی یک نمونگر  ضریب پایایی ،بررسی شدکرونگاخ 
بگرای  طگق جدول زیگر  محاسگر و مقدار آننفری  03
از  ها تحلی  دادهبدست آمد. برای  0/98 ک  سوالات
در گد، میگانگین، انحگرا فراوانی، آمگار تو گیفی(
 ،نهگو  ،کوهموگرو  اسگمیرنو ی ها آزمون) و م یار
تحلیگ  واریگانس یگک طرفگر و  ،هگا  مقایسر میانگین
 توکی استفاده شده است.
 ها یافته
ی جم یت شگناختی جام گر ها در این ملاه ر ویهگی
وض یت اسگتخدامی ،تحصیلات نمونر نظیر جنسیت،
تنظگی   2کر نتایآ در جدول  بررسی شدکار  سابقة و
در گد را کارکنگان  4.55،شده است. براساس نتگایآ 
در د را کارکنان زن تشکی  داده اند.ه   6.44مرد و 
در گد  5.11 ،در د دارای مدرک دیگپل  2.6 ینین
 5.16دارای مدرک فوق دیگپل  و مگابقی کارشناسگی( 
در گگد) یگگا دکتگگرا 62کارشناسگگی ارشگگد( ،در گگد)
 01در د زیگر  6.43د. سابقر کار در د)بوده ان8.0(
 51سگال و مگابقی  51تگا  01در د بین  6.43سال، 
 5.14سال و بیشتر بوده اند. بر علاوه نتایآ نشان داد، 
 02در د پیمگانی و  5.83در د از کارکنان رسمی، 
  در د قراردادی بوده اند.
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 جم یت شناختیی ها ویهگی 2جدول 
 فراوانی جنسیت
صد
در
 
 فراوانی تحصیلات
صد
در
 
سابقه 
صد فراوانی کار
در
 
وضعیت 
صد فراوانی استخدامی
در
 
 27 مرد
 
 5 زیر 6/2 8 دیپل  55/4
 سال
 14/5 45 رسمی 41/6 91
 01تا  5 11/5 51 کاردانی 44/6 85 زن
 سال
 83/5 05 پیمانی 02 62
تا  01 16/5 08 کارشناسی 001 031 جم 
 51
 سال
 02 62 قراردادی 43/6 54
 فوق   
 هیسانس
تا  51 02 62
 02
 سال
 001 031 جم  12/5 82
 02 0/8 1 دکترا   
سال بر 
 بالا
    9/2 21
    001 031 جم  001 031 جم    
 
در اسمیرنو مورد سنجش قرار گرفگت کگر نتگایآ –ی این ملاه ر، ابتدا آزمون کوهموگرو ها برای بررسی فرضیر
 ی پارامتریک استفاده نمود.ها توان ازآزمون میاست. از این رو  ها رمال بودن توزی  دادهبیانگر ن 3جدول 
 
 آزمون کوهموگرو اسمیرنو  3جدول 
 نتیجر سل  م ناداری مقدار آماره آزمون ت داد نمونر متغییر
 نرمال بودن توزی  0/025 0/89 031 فرهن سازمان
 ها داده
 
 اامر هلال یت بین وض  موجود و مللوب فرهن سازمانی در ستاد مرکزی جم ا لی بیانگر این است کرفرضیر  
و مشگخص نمگودن فرهنگ سگازمانی  بررسی وض  موجود فرهن سگازمانی  ورمنظ در ابتدا بر تفاوت وجود دارد.
ی فرهنگ سگازمانی هگا نگر میانگین و انحرا م یار برای هگر یگک از گو  ،اامر هلالستاد مرکزی جم یت  ااک  بر
 ،فرهن قگیلگر ای (گروهگی  ،ی ادهو کراسی (ویهه سالاری )هابر این اساس با مقایسر میانگین فرهن محاسگر شد.
فرهن سلسلر مراتگی و فرهن رقابتی (بازاری) این نتیجگر گرفتگر شگد کگر فرهنگ رقگابتی  ،ت اونی یا همکاری)
  .شناختر شددر این اوزه ااک  و غاهب است. هذا بر عنوان فرهن (بازاری) دارای بالاترین نمره میانگین 
 
 انواع فرهن سازمانیو انحرا م یار  توزی  میانگین :2 شمارۀ جدول
 رتبه انحراف معیار  میانگین متغییر
 4 0/269 2/66 سالاری فرهنگ ویژه
 3 0/795 2/67 فرهنگ قبیله ای (گروهی)
 2 0/056 2/18 فرهنگ سلسله مراتبی
 1 0/826 2/58 فرهنگ رقابتی (بازاری)
 بیهن عگداههی، محمدرضا هداوندی، ایوب ابراهیمی
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 سگازمانی  فرهنگ  انگواع  بین در کر دهد می نشان راانحرا م یار انواع فرهن سازمانی ،میانگین توزی ) 2( جدول
فرهنگ سلسگلر ترتیگب  بگر  آن از پگس . مگی باشگد  )فرهن رقابتی (نتیجر گرا بر مربوط ) 2/58( میانگین بالاترین
 ) و2/67ت گاونی یگا همکگاری،تی  گگرا)(  ،قگیلر ای (طایفگر ای  فرهن  )2/18( )محافظر کارانرگرا و (مراتبمراتگی
 فرهنگ  گرفگت  نتیجگر  بنگابراین مگی تگوان  .قراردارند ب دی مراتب در ) 2/66سالاری (توس ر گرا) ( ویهه فرهن 
 .فرهن رقابتی (نتیجر گرا) می باشد غاهب،
پس از ت یین وض  موجود بر منظور مقایسر بین وض  موجود و مللوب فرهن سگازمانی سگتاد مرکگزی جم یگت 
 ر شر  جدول زیر استفاده شده است.زوجی یا وابستر ب tاز آزمون  اامر هلال
 ی مربوط بر تفاوت وض  موجود و مللوب فرهن سازمانیها میانگین و انحرا م یار داده 5جدول 
 انحرا م یار خلای انحرا م یار میانگین ت داد سازمانیفرهن 
 0/10629 0/52040 05.2 031 وض  موجود
 1/13220 0/23060 11.4 031 وض  مللوب
 
 
 زوجی یا وابستر مربوط بر تفاوت وض  موجود و مللوب فرهن سازمانی tنتایآ آزمون  6ل جدو
تفاوت  فرهن سازمانی
 ها میانگین
درجر 
 آزادی
خلای م یار  t
 میانگین
انحرا 
 م یار
سل  
 م ناداری
 P eulaV-
دروض یت موجود و 
 مللوب
 0/000 1/74316 0/13402 61/713 921 1/16
 
بگر مقایسگر  0/50زوجی یا وابسگتر در سگل  خلگای  tبا استفاده از آزمون  ،دهد مینشان  6ی جدول شماره ها داده
 دیدگاه کارکنان پرداختر شگده اسگت. از اامر هلالمانی ستاد مرکزی جم یت وض یت موجود ومللوب فرهن ساز
 0/99گرفت کر با اطمینگان  توان نتیجر میاست. هذا  0/10کویکتراز  )10.0<eulavp(سل  م نی داری  از آنجا کر
تفگاوت م نگی داری وجگود  اامگر  هلالمللوب فرهن سازمانی ستاد مرکزی جم یت وض  موجود ومیانگین بین 
 .دگرد می تأییدبنابراین فرضیر ا لی دارد. 
 بگر تفکیگک  اامگر هگلال ستاد مرکزی جم یت  کنانبین فرهن سازمانی کاربر بررسی تفاوت  ،تحقیق ب دی فرضیر
 پردازد. میجنسیت 
 کارکنان زن و مردفرهن سازمانی  در بین ها آزمون مقایسر میانگین 7جدول 
 
 میانگین تعداد جنسیت متغییر
انحراف 
 tآماره  استاندارد
درجه 
 آزادی
سطح 
 ارید یمعن
 P eulaV-
 سطح
داری  معنی
 (آزمون لون)
فرهنگ 
 سازمان
 21/99 36/64 27 مرد
 0/484 0/409 821 0/321
 51/70 36/61 85 زن
  اامر بر اساس مدل کامرون و کوئین سازمانی جم یت هلالشناسایی فرهن 
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تائیگد  ها واریانسا توجر بر آزمون هون، برابری بابتدا 
، سپس نتایآ نشان داد تفاوت م نی )8(جدول گردید
زن و کارکنگان  فرهنگ سگازمانی میانگین داری بین 
. بر طوری ) 50.0>eulavp(مرد مشاهده نشده است
) با 36/64کارکنان مرد (فرهن سازمانی  کر میانگین
 )36/61کارکنگگان زن ( فرهنگگ سگگازمانی میگگانگین 
 تقریگا نزدیک بر یکدیگر بوده است. 
سگتاد  کارکنگان فرهنگ سگازمانی در فرضیر ب گدی، 
 بگا توجگر بگر سگل  اامگر هگلالمرکگزی جم یگت 
بگا بهگره گیگری از آزمگون  .بررسگی شگد  تحصیلات
تفگاوت نتایآ نشان داد، تجزیر و واریانس یک طرفر 
م نگی داری ازهحگاا آمگاری بگین میگانگین فرهنگ 
و  اامگر  هلالسازمانی کارکنان ستاد مرکزی جم یت 
 سگل  تحصگیلات کارکنگان مشگاهده نشگده اسگت 
 )50.0>eulavp(
 
  
 
 
 
 تحصیلات نتایآ آزمون تجزیر واریانس یک طرفر بین میانگین فرهن سازمانی بر تفکیک سل  9جدول 
 سل  م ناداری F مرب  میانگین درجر آزادی مجموع مرب ات 
 P eulaV-
 876. 085. 855.311 4 432.454 بین گروهی
   018.591 521 791.67442 درون گروهی
    921 134.03942 ک 
 
مورد وض یت استخدامی  بر تفکیک اامر هلالستاد مرکزی جم یت کارکنان  فرهن سازمانی ،تحقیق ب دیفرضیر 
 بررسی قرار داده است. 
 
 بر تفکیک وض یت استخدامیفرهن سازمانی نتایآ تجزیر واریانس یک طرفر بین میانگین  01جدول  وض یت استخدامی
 F مرب  میانگین درجر آزادی مجموع مرب ات 
 سل  م ناداری
 P eulaV-
 100. 313.7 843.7821 2 596.4752 بین گروهی
   920.671 721 537.55322 درون گروهی
    921 134.03942 ک 
 
بگین میگانگین  ،بوده است. از این رو 10.0<eulavp) با سل  م نی داری 313.7محاسگر شده ( F ،با توجر بر نتایآ
در  م نی داری تفاوتآنان وض یت استخدامی  بر تفکیک اامر هلالفرهن سازمانی کارکنان ستاد مرکزی جم یت 
  )ها نتایآ آزمون هون(آزمون همگونی واریانس 8جدول
  2درجر آزادی   1درجر آزادی  آزمون هون
 سل  م ناداری
 eulaV-P
 785. 521 3 646.
 بیهن عگداههی، محمدرضا هداوندی، ایوب ابراهیمی
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از آزمون ت قیگگی تگوکی بهگره گرفتگر  ها برای شناسایی مقایسر دو بر دوی گروه.  مشاهده شده استدر د  1سل  
 آمده است.  11شد کر نتایآ در جدول 
 
  ی یندگانر بر اسب وض یت استخدامیها مقایسر 11جدول 
 وضعیت )I( 
 استخدامی
 وضعیت )J(
 استخدامی
  ها میانگین تفاوت
 )J-I(
انحراف 
 معیار
معنی 
 داری
 فاصله اطمینان  درصد 59
 کرانه بالا کرانه پایین
 yekuT
 DSH
آزمون 
 توکی
 01.0 52.21- 550.0 406.2 370.6- پیمانی رسمی
 14.31 16.1- 451.0 761.3 798.5 قراردادی
 52.21 01.- 550.0 406.2 370.6 رسمی پیمانی
 85.91 63.4 100.0 802.3 *179.11 قراردادی
 16.1 14.31- 451.0 761.3 798.5- رسمی قراردادی
 63.4- 85.91- 100.0 802.3 *179.11- پیمانی
 .م نادار است 50.0میانگین اختلا در سل   *.
 کارکنان رسمی و پیمگانی  فرهن تفاوت م نی داری بین میانگین آمده طگق آزمون توکی  11در جدول  همانلور کر
در  دارد.وجگود م نگی دار تفاوت و قراردادی  وهی بین میانگین فرهن کارکنان پیمانیدارد. نوجود  0/50در سل  
کارکنان مورد تجزیگر و سابقر کار  تفکیکبر  اامر هلالستاد مرکزی جم یت  کارکنانفرهن سازمانی  ،آخر فرضیر
 ). 21(جدول  تحلی  قرار گرفت
 اسب سابقر کار بر سازمانی متغیرفرهن  واریانس تحلی 21جدول 
 درجر آزادی مجموع مرب ات 
میانگین 
 F مرب 
 سل  م ناداری
 P eulaV-
 741.0 337.1 064.723 4 248.9031 ها بین گرو ه
   569.881 521 985.02632 ها درون گروه
    921 134.03942 ک 
 
و سگل  م نگی داری  337.1=Fنتگایآ، ( با توجر بگر 
تفگاوت م نگی  ،توان بیان کگرد  می ) 50.0>eulavp
بگین دو متغیگر  5در سگل   از هحگاا آمگاری داری 
 ،بر عگگارت دیگگر مورد بررسی مشاهده نشده است. 
بین میانگین فرهن سازمانی کارکنان سگتاد مرکگزی 
سگابقر کگار تفگاوت  بگر تفکیگک  اامر هلالجم یت 
 سگابقر  و کارکنان بگا  مشاهده نشده استم نی داری 
 .داشتر اند سازمانی یکسانی فرهن  متفاوت، کاری
 بحث
کگر موجگب  کی از عوام  مهگ  بقگای هگر سگازمان ی
برخگورداری از شگود،  میافزایش بهره وری سازمانی 
 باورها و بر طگور کلگی فرهنگ  ،ها انسجام در ارزش
برای هر سازمانی کر  باشد. از این رو میسازمانی آن 
بر دنگال دستیابی بر نوعی مزیگت اسگت، اطمینگان از 
یگگونگی فرهن گ سگازمانی موجگود و توجگر ب گر 
  اامر بر اساس مدل کامرون و کوئین سازمانی جم یت هلالشناسایی فرهن 
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کگاربردی بگرای ایجگاد انسگجام در آن از  یهگا  روش
 ).01( رود می ی ا لی بر شمارها اوهویت
دهگگد فرهنگگ برتگگدوین  مگگیلاه گگات نشگگان م
رفتار فردی و عملکرد سگازمانی  ،ها استراتهی،اهدا 
گذارد. اگر مدیران در  دد تغییر بهگره وری  می تأثیر
تشگکی  بایگد بگر عوامگ   ،و عملکرد سازمانی باشند
و تغییگر آنهگا توجگر داشگتر  فرهن سگازمانی  دهنده
 .)11(باشند
نشگان ) 6(جگدول  تی زوجی یا وابسگتر نتایآ آزمون 
داد کر بین میانگین وض  موجود ومللگوب فرهنگ 
تفگاوت  اامگر هگلال سازمانی ستاد مرکزی جم یگت 
از نظگر بگر عگگارت دیگگرم نگی داری وجگود دارد. 
فرهن  سازمانی در سل  سازمان متفگاوت ،کارکنان 
 سگازمان اینگونگر باشد و اوهویگت بنگدی فرهنگ  می
 ایگن  دراسگت  : فرهنگ بگازاری ولاوهویت ا است.
ان لگا پگذیری  از بیش کنترل و نظارت بر فرهن 
 تغییگرات  و سگازمانی  برون مسائ  اما شود می تأکید
داخلگی  مسگائ  بگر  نسگگت  بیشگتری  اهمیگت  محیط،
 گراسگت  نتیجر بازار فرهن  با سازمان .دارد سازمان
. اسگت  کارهگا  انجام بر سازمان این ا لی در توجر و
 و باشگند  می گرا هد  و سازمان رقابتی این کارکنان
 گگر  ملاهگگر  گیگر و  سگخت  سگازمان  این در رهگران
 دستیابی و رقابتی اقدامات بر بلندمدت تأکید ،هستند
اوهویت دوم فرهنگ  .است کمّی مقا د و اهدا  بر
 بر نیز مراتگی سلسلر درفرهن است .  سلسلر مراتگی
 سازمانی برون مسائ  از بیشتر درون سازمانی مسائ 
 تأکیگد  و بر ثگات و نظارت بیشتر از ان لا پگذیری 
فرهنگگ (فرهنگگ نظگگارت و  در ایگگن شگگود مگگی
مگدیران بیشگتر ) رهگگران محافظگر کگار و فرمانگدهی
هستند. آنان ف اهیگت کارکنگان  ناظرهماهن کننده و 
 ها پیشرفت کارها ملابق با رویر برو نموده را ردیابی 
 )4کگوئین (  و کگامرون  .کننگد مگی نظارت  ها و برنامر
 بسیار سلسلر مراتگی فرهن  کر اند ساختر مشخص
اوهویت سوم فرهن قگیلر  .استمند ساختارو رسمی
ان لگا پگذیری را ارزش  ،ایگن فرهنگ  اسگت. ای
دانگد و بگر ثگگات و نظگارت کمتگر گگرایش دارد.  می
ی هگا  مشارکت و هماهنگی، روش ،همکاری گروهی
اوهویگت یهگارم  درآخگر و .باشگند مگی کنترل محگیط 
 دارای ییهگا سگازمان اسگت.فرهنگ ادهوکراسگی 
 یگابی  موق یگت  بگر  کگر  هسگتند  ادهوکراسی فرهن 
 تأکیگد  فردگرایگی  و بگالا  پگذیری  ان لگا  و بیرونی
 پویگا،  ییهگا  سازمان ینین کاری محیط و فضا دارند.
 طلگب،  ریسگک  کارکنگانی  و بگوده  خلاقو کارآفرین
 آن.کند می ترغیب را خلاق و نوآور رهگرانی با همراه
 فرهنگ  دارای یهگا سگازمان  انسجام مایر کر ییزی
 نوآوری و گرایی تجربر بر ت هد شود، می ادهوکراسی
 و رشگد  بگر  ییها سازمان ینین بلندمدت تأکید.است
 م نای بر آنها در موفقیت و است جدید مناب  کسب
  .)4است ( نوین خدمات ارائر و شدن فرد بر منحصر
ب گا تحقیگق مهگدیزاده و اسگن  تحقیگقایگن نتگایآ 
کگگر نشگگان دادنگگد فرهنگگ اگگاک  بگگر  )2931(زاده
ی شهر تگریز بر ترتیگب اوهویگت فرهنگ ها کتابخانر
،فرهنگ  بازاری،فرهنگ  سلسگلر (گروهی)طایفر ای
همخگوانی  )،21( استفرهن ویهه سالاری مراتگی و
 همچنگگین نتگگایآ ایگگن تحقیگگق بگگا تحقیگگق  .داردنگگ
 )0931(ایگگگدری و همکگگگاران و )9831(سگگگ یدی
علیمردانگگگگی  و )1931(همکگگگگارانکگگگگویکی و
پگگاز زن و کرمگگی  ،و ایگگدری )3931(همکگگارانو
 بیهن عگداههی، محمدرضا هداوندی، ایوب ابراهیمی
 
 11
 
   
   
    
    
    
    
    
    
    
 
ی
علم
مة 
لنا
فص
 -
رة
ما
، ش
تم
هف
ل 
سا
ت، 
جا
و ن
اد 
مد
ی  ا
هش
ژو
پ
،  2و  1
31
59
 
 
 
وهویت فرهنگ بگا فرهنگ ا ندنشان دادکر ) 0931(
. )51،41،31،21(همخوانی ندارد سلسلر مراتگی است
در تحقیقگی دریافتنگد کگر  )8002(و همکاران 1یوی
ی هگا فرهن بازار (رقابتی) فرهن غاهب در باشگگاه 
بگا  کگر )61( ارفگر ای بیسگگال کگره جنگوبی اسگت
همچنگین ایگن تحقیق همخگوانی دارد. این ی ها یافتر
 )4831(با نتایآ تحقیگق شگجاعی و همکگاران  ها یافتر
ی ها کر نشان دادند فرهن ااک  بر پردیس دانشکده
پردیس علوم دانشگاه تهران، فرهن مشارکتی فنی و 
نتگایآ ایگن هگ  ینگین  همخگوانی نگدارد.  )3( است
قیومی و  ،ی تحقیق مروارید کویکیها تحقیق با یافتر
کر نشان دادنگد فرهنگ  ادهوکراسگی  )4831(مرادی
دارای کمتگگرین میگگانگین در میگگان انگگواع فرهنگگ 
 رسد مینظر  برهمخوانی دارد.  )نیز11(سازمانی است
سگازمان،  نگوع  بگر  توجگر  بگا  مختل  یها سازمان در
 منلقگة  همچنگین  و کارمنگدان  رفتگاری  یهگا  ویهگی
 فرهنگگی  ،دارد قگرار  آن در سگازمان  جغرافیایی کگر 
 فرهن  است ممکن در سازمانی .است ااک  خا 
 گروهگی  فرهنگ  دیگر در سازمان و مراتگی سلسلر
 سگازمانی فرهن  کر یتأثیر بر توجر باباشد.  ااک 
ابزارها  و اهدا  کارکنان، ااساس و تفکر ادراک، بر
 اگ  و تصگمی  گیگری  فرآینگد  عمگ ،  یها روش و
 میگزان  و افگراد  روایگر  انگیگزه، رضگایت،  مسگائ ، 
 سگازمان  در را نگاید ییزی دارد، نوآوری و خلاقیت
 )71(.دانست فرهن  تأثیر از دور بر
بیگانگر  6جگدول زوجی یا وابسگتر در  tنتایآ آزمون 
وضگ  موجگود ومللگوب میگانگین این است کر بین 
 اامر هلالفرهن سازمانی در ستاد مرکزی جم یت 
                                                           
 iohC  .  1
این یافتر با نتایآ تحقیق شجاعی تفاوت وجود دارد. 
و  )9831(اامگدی و همکگاران  ،)4831(و همکاران
همخگگگگوانی  )9831(محمگگگگد زاده و همکگگگگاران 
گرفت کر بین توان نتیجر  می. بنابراین )91،81،3(دارد
وض  موجگود فرهنگ سگازمانی بگا وضگ  مللگوب 
 اامگر هگلال هن سازمانی ستاد مرکزی جم یگت فر
پگس از  هگا  شکا وجود دارد . مدیران ارشد سازمان
ی تغییگر هگا شناسایی ایگن مسگاهر بایسگتی بگا برنامگر 
فرهنگگ سگگازمان گگگام  ارتقگگایفرهن گ در جهگگت 
نگ بگر در زمینگر تغییگر فره  )4002(شاین  بردارند.
کنگد. وی م تقگد اسگت مگی نقش مه  رهگری اشگاره 
زیرا ری و فرهنگ دو روی یگک سگکر هسگتند.رهگگ
اوهین ف اهیت رهگر در ایجاد گروه و سگازمان اسگت. 
اگر رهگران بر فرهن آگاه نگاشگند، بگر جگای اینکگر 
فرهن آنهگا را مگدیریت ،دفرهنگ را مگدیریت کننگ
مهگ  تگرین  )9831(تسلیمی و همکاران .خواهد کرد
بصگیرت یش  انداز روشن و عوام  تغییر فرهن را 
 ،رهگری و مگدیریت مشگارکتی  ،کارکنان نسیت بر آن
فراینگد  ،نظام شایستگی کارکنگان و جگگران خگدمات 
با  انلگاق پذیری و ت ام  پویا ،جام ر پذیری کارکنان
انسگجام  ،راهگگری  محیط، انلگاق با هد  و ت هد در
بگر فنگاوری  تأکیگد ازی افراد و داخلی بالا، توانمند س
 ناسگازگار  افگراد  ف اهیگت  بگر  دادن خاتمر واطلاعات 
ی مورد ملاه گر ها . بنابراین باید سازمان)12(دانند می
مگوارد یی بگرای عملیگاتی کگردن هگا  بر تدوین برنامر
  .ور اقدام نمایندمذک
نشگان داد  )1(فرعگی فرضیر در مورد  7جدول نتایآ 
تفاوت م نی داری بین میانگین فرهن سگازمانی کر 
کارکنان بر اسگب جنسگیت وجگود نگدارد. بررسگی 
  اامر بر اساس مدل کامرون و کوئین سازمانی جم یت هلالشناسایی فرهن 
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دهد کر میانگین نمگره  میی دو گروه نشان ها میانگین
) با میانگین نمگره کارکنگان زن  36/64کارکنان مرد (
نتایآ ایگن تقریگا نزدیک بر ه  بوده است. )  36/61(
و  قاسگگمی ،فراهگگانی، یافتگگر بگگا تحقیگگق علیمردانگگی 
و  )2931(زاده اسگن و مهگدیزاده )3931(همکگاران
 )8831(و همکگاران  رجایی پور، موهگوی ،یزدخواستی
ت با فرهن در زمینر عدم وجود رابلر م نادار جنسی
تحلیگ   نتگایآ . )22،51،21(دارد سگازمانی همخگوانی 
بین میگانگین فرهنگگی سگازمانی  واریانس یک طرفر
بین  نشان داد کرکارکنان با توجر بر سل  تحصیلات 
میگانگین فرهنگ سگازمانی کارکنگان سگتاد مرکگزی 
بگر اسگب تحصگیلات تفگاوت  اامر هلالجم یت 
نتایآ ایگن یافتگر بگا تحقیگق  م نی داری وجود ندارد.
در  )3931(و همکگاران  قاسمی ،، فراهانیعلیمردانی
زمینر متفاوت بودن میانگین فرهن سازمانی از نظگر 
وهی با نتایآ تحقیق  .همخوانی ندارد )51(تحصیلات
 ).21) همخوانی دارد(2931(زاده اسن و مهدیزاده
بین فرهن سازمانی نتایآ تحلی  واریانس یک طرفر 
بین میانگین  ،نشان دادو وض یت استخدامی کارکنان 
فرهنگ سگازمانی کارکنگان سگتاد مرکگزی جم یگت 
بگر اسگب وضگ یت اسگتخدامی تفگاوت  اامر هلال
تحقیگق نتگایآ ایگن یافتگر بگا  م نی داری وجود دارد.
در  )3931(همکگاران  و قاسگمی  ،فراهانی علیمردانی،
زمینر متفاوت بودن میانگین فرهن سازمانی از نظگر 
  .)51(داردوجود همخوانی  وض یت استخدامی
بین فرهن سازمانی نتایآ تحلی  واریانس یک طرفر 
بین میگانگین فرهنگ  ،نشان دادبا سابقر کار کارکنان 
بر  اامر هلالسازمانی کارکنان ستاد مرکزی جم یت 
 دارد.نگ اسب سابقر کار تفاوت م نگی داری وجگود 
 قاسمی ،فراهانی علیمردانی، نتایآ این یافتر با تحقیق
 )2931(زاده اسگن  و ومهگدیزاده  )3931(همکاران و
 میگانگین فرهنگ سگازمانی  یکسگان بگودن در زمینگر 
 21(داردسابقر کار همخگوانی وجگود از نظر  کارکنان
 کگاری  سگابقر  بر عگگارت دیگگر کارکنگان بگا  .)51و
 داشتر اند. سازمانی یکسانی فرهن  متفاوت،
 نتیجه گیری 
نتایآ ملاه ر نشان داد کر بین میانگین وض  موجگود 
ومللوب فرهنگ سگازمانی سگتاد مرکگزی جم یگت 
تفاوت م نی داری وجود دارد. ه  ینگین  اامر هلال
 ،بررسی وضگ  موجگود فرهنگ سگازمانی نشگان داد 
فرهن رقابتی (بازاری) دارای بالاترین نمره میانگین 
در سگتاد است. هذا بر عنوان فرهن اگاک  و غاهگب 
ی هگا تحلیگ  شناختر شد. اامر هلالمرکزی جم یت 
نیز نشان داد کر بین میانگین فرهن سگازمانی  آماری
بگر اسگب  اامر هلالکارکنان ستاد مرکزی جم یت 
تفگاوت م نگی داری کار  وسابقر تحصیلات،جنسیت
وهی این تفاوت دروض یت اسگتخدامی  وجود ندارد.
ی این تحقیق فقط ها یافتراست.  بوده کارکنان م نادار
قاب  ت می  است . اامر هلالبر ستاد مرکزی جم یت 
بنابراین برای ت یین وض یت موجود فرهن سازمانی 
ی دیگگری هگا  ی دیگر جم یت نیاز بر تحقیقها بخش
ی پگهوهش ایگن اسگت کگر ها باشد. از محدودیت می
علاقر ای بر کارهگای پهوهشگی  ها برخی از آزمودنی
و جلگب همکگاری آنگان تگا اگدی ر نداشتند از این
ر بگرای انجگام تحقیقگات دیگگر در زمینگ دشوار بود. 
ی هگا  فرهن بخش ،شود میفرهن سازمانی پیشنهاد 
  هگر مختل سازمان شناسایی ونقاط قوت و ضگ 
 د. فرهن با یکدیگر مقایسر شو
یمیهاربا بویا ،یدنواده اضردمحم ،یههادگع نهیب 
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گساپسز یرا 
رلیسو نیدب  تی مج یزکرم داتس ناراکمه یمامت زا
للاه رماا  دندومن یرای قیقحت نیا ماجنا رد ار ام رک
 اب ویرابدرب و تناتم رمانشسرپ اه دندومن  یمکت ار، 
 ینادردق و رکشتیم . ییامن  
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